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Nazev bakalarské prace:

Analyza vybranych slozek péce o zaméstnance ve firmé Johnson Controls

International, spol. s.r.o.

Abstrakt:

Tématem mé bakalarské prace je analyza vybrany slozek péce o zaméstnance ve firmé
Johnson Controls International, spol. s.r.o. Cilem prace je popsat a poukdzat na
souCasny systém péce o zameéstnance a jejich vzdélavani ve vybrané firmé Johnson
Controls International, spol. s.r.o., nasledné¢ analyzovat a zhodnotit, poptipadé
navrhnout opatfeni ke zlepSeni systému péfe o zaméstnance v této spoleCnosti.
V teoretické Casti prace jsou nejprve predstaveny zakladni pojmy, které jsou v praci
déle uzivany, nasledné je pojedndno obecné o péci o zaméstnance, dale je pozornost
vénovana jedné zoblasti péfe o zaméstnance, kterou je vzdélavani zaméstnanct.
Praktickd ¢ast pak nejprve predstavuje profil vybrané spolecnosti Johnson Controls
International, spol. s.r.o., dale se zaméfuje na analyzu vybranych slozek péce
o zaméstnance v této spolecnosti a ndsledné se podobné vénuje jejimu vyhodnoceni
a formulaci navrhi a doporuceni, které mohou spolecnosti napomoci k optimalizaci

péce o zamé&stnance.
Klic¢ova slova:
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Title of the Bachelor’'s Thesis:

Analysis of selected employee care components at Johnson Controls

International, Ltd.

Abstract:

The topic of my bachelor thesis is the analysis of selected employee care components at
Johnson Controls International, Ltd. The aim of the thesis is to describe and point out
the current system of employee care and education in selected company Johnson
Controls International, Ltd., then analyze and evaluate, or propose measures to improve
the employee care system in this company. In the theoretical part of the thesis are first
introduced basic concepts, which are used in the work, followed in general with the care
of employees, attention is paid to one of the areas of employee care, which is the
education of employees. The practical part first represents the profile of selected
Johnson Controls International, Ltd, it also focuses on the analysis of selected employee
care components in this company, and then similarly focuses on its evaluation and the
formulation of suggestions and recommendations that can help companies to optimize

employee care.
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Uvod

Tématem mé bakalarské prace je analyza vybrany slozek péce o zaméstnance ve firmé
Johnson Controls International, spol. s.r.o. Pé¢i o zaméstnance se v soucasné dobé
vénuje ¢im dal tim vétsi pozornost, protoze zaméstnavatelé si v dnesni dobé uvédomuji,
7e pravé zaméstnanci, tedy lidské zdroje jsou ve skutecnosti tim nejdilezitéj$im, co

kazdy podnik ma.

V dne$ni dobé lze totiz konstatovat, ze péfe o zaméstnance charakterizuje firemni
kulturu dané spolecnosti. Pracovni podminky, které vytvaii zaméstnavatel, by nemély
byt limitovany pouze zdkony a ptedpisy, které stanovi ur€ité minimalni limity péce
o zam¢stnance. Také rozvoj a vzdélavani zaméstnancii by se nemél pohybovat pouze na
urovni povinnych Skoleni ¢i kurzii. A v neposledni fadé by nemély byt zanedbavany ani
zamé&stnanecké vyhody, které ptinaSeji Sirokou paletu pozitkli zaméstnancim a jejich
rodinnym piislusnikiim. Efektivné vytvofeny systém péCe o zaméstnance podporuje
produktivitu a loajalitu pracovnikii. V souc€asnosti lidé nehledi jen na to, zda prace
uspokoji jejich primarni potfeby, tedy pfijem a uréitou zZivotni uroven. Dobte znaji svou
cenu a cenu svych kvalit. Proto orientace na tento systém péce o zaméstnance pomaha
zlepsovat image firmy jako dobrého zaméstnavatele a stava se dilezitym faktorem pfi
vybéru nabidky prace. Z téchto divodii povazuji zvolené téma bakalaiské prace za

velmi aktualni.

Cilem prace je popsat a poukdzat na soucasny systém péce o zaméstnance a jejich
vzdélavani ve vybrané firm¢ Johnson Controls International, spol. s.r.o., nasledné
analyzovat a zhodnotit, popfipadé navrhnout opatfeni ke zlepSeni systému péce

o zaméstnance v této spolecnosti.

Za Uc¢elem naplnéni cile prace jsem praci rozdé€lila na dvé ¢asti, a to jednak na Cast
teoretickou a dale také na c¢ast praktickou. V teoretické¢ Céasti prace jsou nejprve
pfedstaveny zakladni pojmy, které jsou v praci dale uzivany, nasledné je pojednano
obecné o péci o zameéstnance, dale je pozornost vénovana jedné z oblasti péce

o zamé&stnance, kterou je vzdélavani zameéstnanct.

Praktickd ¢ast pak nejprve predstavuje profil vybrané spolecnosti Johnson Controls



International, spol. s.r.o., dale se zaméfuje na analyzu vybranych slozek péce
o zaméstnance v této spolecnosti a ndsledné se podobné vénuje jejimu vyhodnoceni
a formulaci navrhi a doporuceni, které mohou spolecnosti napomoci k optimalizaci

péce o zamé&stnance.



1 Vymezeni pojmiu

S problematikou péce o zaméstnance Uzce souviseji zakladni pojmy, které jsou
v nasledujicim textu dale pouzivany. Jedna se predevSim o pojmy: lidské zdroje,
motivace a pracovni pomér, které jsou nize definovany, nebot se jedna o zakladni

ptedpoklady pro péci o zaméstnance v podniku.

1.1 Lidské zdroje

Postupné v plynuti zivotniho cyklu po ukonceni studii v Skolskych zatizenich, clovék
nastupuje do prace stavd se soucasti pracovniho procesu. Organizace a spolecnosti
funguji na principu ziskavani profitu a zisku z vymény svych produktii a ¢innosti. Co
vsak tvoii zakladni pfedpoklad predpokladaného profitu je clovek. Pravé lidé vytvareji
v organizaci pfidanou hodnotu jako nositelé lidského kapitalu, ktery je definovan podle
Vodéaka a Kucharcikové (2007, s. 24) jako ,,souhrn vrozenych a ziskanych schopnosti,
vedomosti, dovednosti, zkuSenosti, navykii, motivace a energie, kterymi lide disponuji

a které v priubéhu urcitého obdobi mohou byt vyzivala k vyrobé urcitych produktii.”

Lidsky kapitdl vlastné kazdy cloveék bez ohledu na pracovni zafazeni v urcité
organizaci. Vodak a Kucharc¢ikova (2007) déale dodéavaji, ze pokud je lidsky kapital
charakterizovéan jako souhrn vrozenych a ziskanych védomosti, dovednosti, zkusenosti
a navykd, kterymi jednotlivci disponuji, pak lidské zdroje predstavuji lidi v pracovnim

procesu jako nositele lidského kapitalu.

Pojem lidské zdroje, ktery je odvozen z anglického Human Resources (,,HR®) je
pouzivan v riznych vyznamech (Armstrong, 2012). Obvykle jde o oznaceni lidi, ktefi
pracuji v organizaci, ale stejné tak miZe tento termin oznacovat persondlni praci tykajici
se fizeni a vedeni lidi v organizaci i persondlni Utvar zastieSujici fizeni a vedeni
v organizaci, nebo samotné personalisty, ktefi zajist'uji fizeni a vedeni lidi v organizaci

(Ulrich, 2009).

Kocianova (2007) poukazuje na systém persondlniho fizeni v organizaci, ktery
postihuje vSechny souvislosti pracovni ¢innosti lidi. Patfi sem personalni politika

organizace, kam lze zafadit soubor zdsad urcujicich pravidla realizace dil¢ich



personélnich c¢innosti, pfiCemz ovliviiuje klima v organizaci, motivaci pracovnik,
jejich vztah k podniku i mezilidské vztahy. Kromé persondlni politiky organizace sem
patfi 1 socialni politika organizace, v niz jsou zasady smérovany na oblast péce
o pracovniky, zajiStuje jejich potfeby a pracovni podminky, ¢i zjiStovani a udrzovani

spokojenosti a stabilizace pracovnikd.

Jak uvadéji Thorne a Pellant (2007), oddéleni lidskych zdroji je v kazdém podniku
klicovym bodem, ktery ma ve spolecnost nezastupitelny vyznam. V ramci partnerské
spoluprace nasledné autofi také uvadéji, ze je dilezité pti oddéleni lidskych zdroja
vymezit a rozpoznat, kde mohou byt personalisté podniku ndpomocni. Uvadéji, ze mize
jit o oblasti: ndboru zaméstnancli a obsazovani pracovnich mist, adaptaci a udrzeni
pracovnikli, pribézné fizeni vykonnosti, assesment a development centra,
zprostfedkovani kurzit a vyukovych programii a programll rozvoje, rozmistovani
zamé&stnancl a jejich kariérni postup, hodnoceni pracovnikli a mozné zaméstnanecké
benefity, jakoz i Cinnosti interniho poradce. Stejn¢ tak sem lze zatadit i komplexné

oblast péce o zaméstnance, na kterou se prace dale zamétuje predevsim.

V této praci jsou dale lidské zdroje chapany jako lidé (zaméstnanci podniku), kteti jsou
zdroje jsou nenahraditelné, nenapodobitelné a vziacné, nebot’ skryvaji potencidl
konkurenéni vyhody pro podnik, v éemz spodiva jejich vyznam (Sikyt, 2014), ktery je

také hlavnim diivodem pro kvalitni pé¢i o zaméstnance v podniku.

1.2 Motivace

Jak uvadi Sikyt (2014) hodnotou pro organizaci jsou predeviim schopni a motivovani
zaméstnanci, kteti umoznuji efektivni vyuzivani vSech dalSich zdrojt, které ma podnik
k dispozici (napf. finan¢nich, materidlnich apod.). Zaméstnanec piitom miize byt
motivovan i pé¢i o zaméstnance v podniku, resp. péfe o zaméstnance je jednim
z motivacnich ndstroji. Z tohoto divodu je zadouci pojem motivace vymezit, a to
navzdory skutecnosti, ze dle Dvotfakové (2012) patii vyraz motivace stejné jako termin
motiv k pojmim, které jsou v bézném jazyce Casto pouzivany. Motivaci se rovnéz
vénuje dost intenzivni pozornost jiz n€kolik desetileti, pfiCemz se postupné vytvofila

Sirok4, ale stale oteviena baze poznatkd.



Ri¢an (2010, s 96) tvrdi, e , motivace je souhrnné oznaceni pro motivy a jejich
pusobeni. Definovat je proto treba motiv.“ Motiv je pak uréitym faktorem, ktery uvadi
dé&j do pohybu (Rigan, 2010). Jiné vymezeni ika, Ze motivy jako zaméFené vnitini hnaci
sily vyjadiuji obsah uspokojeni. Pfedstavuji urCitou jednotlivou psychickou silu, kteréd
mize byt chdpana jako pficina ¢i divod urcitého chovani nebo jednani clovéka.
Zakladni formou motivl jsou potieby, které predstavuji stav nedostatku néc¢eho, co nés

vede k uspokojovani téchto potieb (Bedrnova, Novy, 2007).

Obecné¢ se da tict, ze tvahy o motivaci maji poskytnout o lidském chovani odpovéd’ na
otazku ,,Pro¢?". V popiedi pfitom vétSinou stoji dveé oblasti. Zaprvé udrzeni toho, ¢eho
jiz bylo dosazeno, nebo zména k novému zaméfteni a kvalité chovani. Motivace je tedy
uréity ,,vnitini motor" pohybu u kazdého clovéka v pracovnim i mimopracovnim
prostfedi v roviné objektivni, coZ znamena 1 mit ur¢itou schopnost motivovat druh¢ lidi

do urcité ¢innosti (Szarkova, 2009).

Jind definice pak uvadi, Ze motivaci lze chépat jako ,,smér a trvani cinnosti*
(Armstrong, 2007, s. 219). Motivace tedy predstavuje soubor faktort,, které vedou
k aktivizaci lidského organismu a usmérnuji jeho jednani pro dosazeni urcité¢ho cile.
Cim vice je ¢lovék motivovan, tim vétsi aktivitu se snazi vyvinout k vyfeseni daného
cile. K motivaci dochézi, jak uvadi Armstrong (2009), kdyz lidé ocekavaji, ze urcita
akce pravdépodobné povede k dosaZzeni n¢jakého cile nebo odmény v takové formé,
ktera bude uspokojovat jejich individualni potfeby. Motivace, tedy pfesnéji motivy jsou
pfi¢inou naseho chovéni a jednani a tyto pfi¢iny se mnohokrat shoduji s faktory, které

maji vliv na nasi spokojenost ¢i nespokojenost.

Jak déale zminluje Armstrong (2007, s. 219) ,, Motivace se tyka faktoru, které oviiviuji
lidi, aby se urcitym zpiisobem chovali.” Podle Armstronga (2007) motivace zkouma
proces motivovani, proces utvaieni motivace. Cilem chépani a uplatiovani motivacni
teorie je ziskat prostfednictvim lidi pfidanou hodnotu v tom smyslu, Ze hodnota jejich
vystupu presahne naklady jejich vytvareni. Toho lze dosdhnout pomoci svobody jednani
a rozhodovani fizeni se vlastnim usudkem. Ve vétSiné roli existuje prostor pro to, aby se

pracovnici rozhodli, kolik usili chtéji vynalozit.

Motivace je proces jednoznacn¢ dlouhodobégjsiho charakteru. Aby se dalo fici, Ze



zaméstnanec je motivovan, je tieba nejprve najit jeho motivacni faktory, vytvofit
prostor pro aktivaci téchto faktorti a umoznit motivacni energii, aby se promitla do

realnych vykond. To vSe vyzaduje Cas, trpélivost a urc¢itou komunikacni dovednost.

1.3 Pracovni pomér

Nezbytnou podminkou pro to, aby vznikl vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,
a aby tudiz mohlo a mélo dochazet k péci o zaméstnance je samotny pracovni pomer,

ktery je vymezen legislativou, a to zdkonem ¢. 262/2006 Sb., zdkonikem prace.

Pracovni pomér je nejcastéjSim zdkladnim pracovnépravnim vztahem z mnoziny téch
pracovnépravnich vztahl, které se fidi vyluéné pracovnépravnimi piedpisy (pfi
subsidiarnim pouziti obcanského zékoniku), ale Ize jej také nalézt i ve skupiné tzv.
smiSenych pracovnépravnich vztahd, tj. takovych, jejichz vznik, zména, zanik ¢i obsah
se vedle pracovnépravnich ptedpisti fidi téZ ustanovenim jinych pravnich norem.
Subjektem pracovniho poméru je jednak zaméstnanec a dale také zaméstnavatel
(podnik). Zaméstnancem je pfitom z povahy vzdy fyzickd osoba (Clovék), oproti tomu

zamé&stnavatelem miize byt jak osoba fyzicka, tak osoba pravnicka (Bélina, 2014).

Samotny obsah pracovnich pomérii se rizni 1 v zavislosti na rdznorodosti
zameéstnavatelll, kterymi mohou byt vedle fyzickych osob téz nejriznéjsi pravnické
osoby (soukromopravni korporace — z nichZ nejvyznamngj$imi zaméstnavateli jsou
obchodni spolecnosti a druzstva, vefejnopravni korporace, fundace, ustavy a stat
— prostfednictvim svych organizacnich slozek, nicméné obecné plati, Ze podstatou
pracovniho poméru je skuteCnost, Ze zaméstnanec vykonava zavislou praci pro

zaméstnavatele, za kterou dostava odménu — mzdu (Bé€lina, 2014).

Pracovni pomér se uzavira mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem na zakladé pisemné
pracovni smlouvy, ve které jsou vymezeny prava a povinnosti zaméstnance
i zaméstnavatele a ve které mohou byt a Casto také byvaji vymezeny a upraveny bud’
nékteré slozky péfe o zaméstnance, piipadné i veskeré slozky péce o zaméstnance

v podniku (Bé¢lina, 2014).



2 Péce 0 zaméstnance

V dnesni dobé je vSeobecné znamo, ze nejvyznamnéjs$i a nejdrazsi zdroj jsou pro
organizaci prave lidé, ktefi predstavuji hybnou silu, motor, ktery dava do pohybu ostatni
zdroje a urCuje jejich dalsi vyuziti. ,,Prvni podminkou uspésnosti organizace je
uvedomeni si hodnoty a vyznamu lidi, lidskych zdroju, uvédomenti si, ze lidé predstavuji
nejvetsi bohatstvi organizace a ze jejich rizeni rozhoduje o tom, zda organizace uspéje

nebo ne "(Koubek, 2007, s. 14)

Dtlezitym cilem kazdé organizace je vymyslet zpisob, aby lidé pracovali
s maximalnim nasazenim a jimi odvedena prace nabyvala nejvyssi kvalitu. Usp&$nost
podniku je ve znacné mife zavisla na pracovnicich a jejich vztahu k zaméstnavateli.
Organizaci poskytuji jedine¢nou konkuren¢ni vyhodu na trhu. Aby podniky zajistili své
pteziti a rist, musi do tohoto bohatstvi investovat a udrzet ho. Dulezité je podnikat
kroky, které sméfuji k motivaci pracovnikii, piedvidani jejich budouci potieby, jeji
uspokojovani a ke zvySovani a rozvijeni lidskych schopnosti (Armstrong, 2007).

Klicem k uspéchu tedy je pravé péce o zaméstnance.

V této souvislosti l1ze pak obecné uvést, Ze péce o zaméestnance je jednou z personalnich
¢innosti, které v soucasnosti nabiraji na vyznamu v souvislosti s tim, Ze zaméstnavatelé
si stale castéji uvédomuji, ze klicovi pro posun vpted jsou pro né¢ prave jejich
zameéstnanci - jejich potencidl, schopnosti a moznosti podat uspokojivy vykon. V této
kapitole bude objasnén pojem péce o zaméstnance, dale jsou strucné predstaveny

jednotlivé formy péce o zaméstnance.

2.1 Vymezeni péce o zaméstnance

Péce o zaméstnance nemd v literatufe jednotnou definici, dokonce ani oznaceni.
Aktivity, které by se daly do této oblasti zafadit, byvaji zejména v zahrani¢ni literatufe
oznacované také jako zaméstnanecké vyhody (anglicky employee benefits nebo
employee services, ptfipadné perks). Na prezentacnich materidlech a internetovych

strankach podnikt se setkdvame i s pojmem ,,employee care" (Armstrog, 2009).

V ceské literatuie se pouziva zejména oznaceni péfe o zameéstnance (napi. Koubek,



2007, Kocianova, 2007, Styblo, 2003), tyto aktivity také byvaji zatfazovany pod pojem
socialni program organizace (napf. Palan, 2002). Casto se také zaméstnanecké vyhody
a péci o zaméstnance prolinaji, ¢i dokonce splyvaji. Jak uvadéji Kleibl, Dvorakova
a Subrt (2001), i u nas za¢ina, v navaznosti na vyvoj ve vyspélych zemich, Gast&ji
prosazovat termin zaméstnanecké vyhody (benefity). V dalSim textu je vSak pouZzivan

termin ,,péce o zamé&stnance," popf. ,,péce o pracovniky.*

Jak jiz bylo zminéno, definice pée o zaméstnance je v literatuie nejednotna a mnozi
autofi ji objasfiuji zejména jmenovanim jejich jednotlivych prvki. Mimo zidkonnych
povinnosti maji organizace pomérné velky prostor pro realizaci péce, ktera odpovida
jejich predstavam, ptipadné pozadavkiim jejich zaméstnancii, proto pojeti péce v praxi

organizaci miZe byt skutecné velmi rozmanité.

Palan definuje péci jako vytvareni podminek pro vychovu, vzdélavani, seberealizaci
a existenci Cloveka. (2002) Péce o zaméstnance je pak vytvafenim téchto podminek,
respektive lezci umoznén existence, seberealizace a vzdélavani pracovniki organizace

zameéstnavatelskou organizaci.

Péce o zaméstnance v zdsadé predstavuje pé¢i zaméstnavatele o pracovni podminky
zaméstnancl, o jejich spokojenost s praci, fyzickou i psychickou pohodu, osobni
a rodinny Zivot a také byva v literatufe spojovana i s péci o zivotni prostiedi
(Armstrong, 2002). Organizace angazujici se v této oblasti ma zajem o ,,wellbeing"
zaméstnanct, ktery pfedstavuje souhrn faktort jako ekonomické zdroje, zdravi, socialni
a rodinné zazemi, vzdélani ¢i moznost vlastniho uplatnéni. Pée o zaméstnance je
zpiisobem, kterym zaméstnavatel pozitivné ovliviiuje pracovni podminky a spokojnost

svych pracovniki a ¢im pfispiva k vytvateni pfiznivé firemni klimatu.

Napriklad Kubek (2007, s. 343) dale uvadi, ze ,,péce o pracovniky je vedle odmérnovani
tou oblasti persondlni prace, kterd je nejcastéji pracovniky ¢i potencialnimi pracovniky
pouzivana k porovnavani organizace s organizacemi jinymi. " Zamétfeni se na tuto
oblast buduje a zvySuje image firmy jako dobrého zaméstnavatele, a tak pomahé pfti
ziskavani a udrzovani si zaméstnanct. Rika se, e spokojeny pracovnik, je dobry
pracovnik, ktery nejen Ze odvadi nadprimérnou praci, ale také vytvari dobrou

atmosféru, je loajalni a neuvazuje o odchodu ke konkurenci.



Konkrétni vyraz pée o zaméstnance v organizaci muze byt oznaCovan rovnéz jako
socialni program. Socidlni program organizace je dokument definujici zavazek
zameéstnavatele pecovat o socialni rozvoj zameéstnancli podniku, popt. také jeho
byvalych zaméstnanc a rodinnych piisluSniki zaméstnance. Mize byt formulovan
kolektivni smlouvou nebo jen dobrovolnou dohodou. Jeho obsahem je mimo jiné
rozpocet finanCnich prostiredki na vydaje na zaméstnanecké vyhody na pfislusny
kalendéini rok. Socidlni program je soucésti persondlni politiky organizace a ma za cil
plsobit na stabilizaci zaméstnanct, jejich pracovni spokojenost a persondlni rozvoj
(Dvorakova a kol., 2004). Socidlni program vSak neni tfeba nutné chapat jen jako
dokument, mize se jednat o souhrn zavazkd a Cinnosti, které se tykaji oblasti péce

o zaméstnance v podniku, které nemusi byt explicitné formulovany v pisemné podobé.
Socialni program obecné zahrnuje aktivity v téchto oblastech:

— zlepSovani nebo pfizpisobeni pracovni doby, pracovniho prostfedi, podminek
préace a sluZeb na pracovisti

— zlepSovani pracovnich vztahti a celkové ,.klimatu" na pracovisti

— péci o psychické a fyzické zdravi pracovnikii, o sladéni jejich pracovniho
a rodinného zivota

— péci o bezpecnost a ochranu zdravi pii praci

- péfe o vzdelavani a rozvoj, kariérni plany zaméstnanci zajem o kvalitu

zivotniho prostiedi.

Oblast péce o zaméstnance je vSak dynamickd a organizace pfichazeji stale s novymi
a novymi aktivitami. Vyvoj péfe o zaméstnance ve vyspélych zemich dale naznacuje
zvyseny zajem o zabezpecovani potieb pracovniki, které nejsou bezprostiedné spojeny
s vykonem prace, ale maji vyznam pro utvareni pocitu spokojenosti pracovniki a jejich
stabilitu v organizaci. (Kleibl, Dvordkova, Subrt, 2001) Velké organizace zpravidla
poskytuji v&tsi rozsah aktivit v ramci pé&e o zaméstnance neZ organizace mensi. Uroveii
péce také zavisi na ekonomické situaci organizace a na srovnani s nabidkou jinych

organizaci piisobicich na stejném trhu.

Rozvoj péce o zaméstnance jde ruku v ruce s trendem spolecenské odpovédnosti firem,

kterd pfedstavuje dobrovolnou integraci socialniho a spolecenského zajmu v podnikani



a v interakcich s partnery organizace. PéCe o zaméstnance, jako jeden z jejich prvku,

profituje z rozsiteni celého konceptu spoleCenské odpovédnosti.

Pé¢i o zaméstnance je mozné rozde¢lit na povinnou, smluvni a dobrovolnou. Povinna
péde je dana zikony (v CR je to zejména zakonik prace), predpisy a kolektivnimi
smlouvami nadpodnikové trovné. Smluvni péce je definovana kolektivnimi smlouvami
na urovni organizace. Dobrovolnd péce je plné¢ v kompetenci dané organizace, je
vyrazem jeji persondlni politiky a Gsilim o ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu prace.
(Koubek, 2007) Zaméstnavatel se miize rozhodnout mezi tradi¢nimi zaméstnaneckymi
vyhodami a vyhodami, které, kromé téchto tradi¢nich, reflektuji i nové trendy na trhu

prace a ve spolecnosti (Ambrosova, 2007).

Jinak feceno, pod pojmem péce o zameéstnance lze v souhrnu chépat urCitou Groven
pracovnich podminek, kterd reflektuje skutecnost, ze clovek jako pracovnik ma
riznorodé potieby jednak v oblasti pracovni a také v oblasti osobniho zivota. Souhrn
poskytované péce v organizaci byva oznacovan i pojmem socialni program. Péce
o zaméstnance zahrnuje rozmanité c¢innosti, mezi nimiz zpravidla vydé€li aktivity
dobrovolné a stanovené zakonem (ptfipadné smluvn€), dale Cinnosti zaméfené na
jednotlivce nebo celé skupiny, ptipadné aktivity tradicni a nové — reflektujici aktualni

spolecenské trendy.

2.2 Cile a vyznam péce o zaméstnance

Péce o zaméstnance samoziejmé neni v organizaci zavadéna jen tak, ale méa néjaky
vyznam a urcité cile. Jak uvadi naptiklad Koubek (2007), v ¢eském prostiedi se v 90.
Letech objevovaly nézory, Ze péfe o zaméstnance je projevem socialistického
paternalismu. Tato persondlni oblast vSak neslouzi, jak se mnozi domnivaji, primarné

socialnim ciltim, ale také napoméha ciliim a z4jmim organizace.
Péce o zaméstnance tedy v zdsad¢€ reprezentuje tii druhy z4jmu:

1. Celospolecenské zajmy a cile (obCanska prava, zdravi a socialni rozvoj ¢lovéka,

socialni mir, prosperitu a stabilitu spole¢nosti).

2. Individudlni z4jmy a cile ¢loveka (uspokojovani jeho potieb).
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3. Z4jmy a cile zaméstnavatele (ziskavani, formovani, stabilizace, rozvoj, motivace
pracovnikd, sblizovani jejich individudlnich zajmi se zajmy zaméstnavatele,

vytvareni zdravych pracovnich vztaht) (Koubek, 2007).

Zajmy zaméstnavatele jsou vjeho fizeni vzhledem ke zaméstnancim zietelné
a pochopitelné, ale zamé&stnavatel je povinen respektovat i celospoleenské zajmy a také
individualni potfeby svych pracovnikd. V kazdém prvku péce o zaméstnance lze najit
projev celospolecenskych, individuélnich cila stejné jako cilti organizace. Jako piiklad
je mozné uvést péci o zdravi zaméstnancl: celospolecenskym cilem cinnosti v této
oblasti je zdrava a vitalni spole¢nost, v zajmu pracovnika je byt fyzicky i psychicky
v pohod¢ (vzhledem k pracovnimu i osobnimu zivotu) a zdjmem zameéstnavatele je mit
vykonnou pracovni silu (tj. omezit stres, inavu a absentérstvi v podniku z divodu

nemoci apod.) (Koubek, 2007).

V prvni fadé€ je vSak tfeba mit na paméti, ze péci o zaméstnance si organizace plni svou
zakonnou povinnost. Tuto zdkonnou povinnost zdkon definuje v kazdé zemi trochu
jinak. Jeji plnéni je pak stat opravnén prostfednictvim kontrolnich instituci provéfovat
a za pripadné nedostatky hrozi organizacim sankce. Je tedy v zajmu podniku, aby si
svou nedbalosti nebo nezdjmem nezapfiCinil financni Skody, piipadné i negativni

pozornost ze strany veiejnosti (Koubek, 2007).

Péce o zaméstnance je dale dilezitym nastrojem personalniho marketingu. Oblast péce
o zaméstnance se, hned po odménovani, stdvd pfedmétem zajmu potencidlnich
uchazecii o zamé&stnani a kritériem rozhodovani pro vybér zaméstnavatele. Pro takové
rozhodovani je pak diilezitd zejména oblast dobrovolné péce, ktera se stava predméetem
porovnavani organizaci. Nejedna se vSak pouze o pfildkani a udrzeni si zaméstnancli
prostfednictvim politiky hodnoceni, souc¢asné personalni prace ve vyspélych zemich se
stale vice soustfedi na zlepSovani kvality pracovniho Zivota, zvySovéani spokojenosti,
rozvoj pracovnikl, péce o pracovniky, zlepSovani vztahl na pracoviSti a vytvaieni
perspektivy personalniho a socidlniho rozvoje pracovnikd. (Koubek, 2007). Timto se
spolecnost stava atraktivni na trhu prace, kde se uchdzi o pfizenn svych potencidlnich
1 soucasnych zaméstnancli a pravé diky dobrému persondlnimu marketingu je pro ni

snazsi najit si vhodné pracovniky.
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V souhrnu, funkcemi péce o zaméstnance jsou v souvislosti s persondlnim marketingem

predevsim nasledujici:

— pfildkani kvalitnich zaméstnanct
— jejich stabilizace a formovani

— zlepSeni image podniku v o¢ich zaméstnancti i1 vefejnosti.

Existuji vSak i dal$i cile péce o zaméstnance. Péce o pracovniky a zaméstnanecké
vyhody maji vliv na spokojenost zaméstnanct s praci. Pfimy vztah mezi spokojenosti
a vykonem pracovnika sice neexistuje, je vSak pravdou, Ze spokojeny pracovnik
mnohem 1épe akceptuje pozadavek na vykon a je ve vétS§i mife identifikovan
s organizaci a jejimi cili a méné nachylny z organizace odejit ke konkurenci. (Kleibl,
Dvoiakova, Subrt, 2001) Vysledkem spokojenosti tedy miize byt i posilena loajalita

pracovnika ke spole¢nosti.

Dtivodem pro to, aby se zaméstnavatelé zajimali o péci o své pracovniky je i skutec¢nost,
ze jejich osobni i socialni problémy mohou mit vliv na pracovni vykon. Muze se pti tom
jednat o problémy, které vznikaji na pracovisti ale i o problémy osobniho charakteru.
Foot a Hook (2002) uvadé¢ji naptiklad tyto zmény v chovani: inava, podrazdénost,
ztrata zajmu o praci ¢i neschopnost soustiedit se. Vlivem téchto zmén kleséa produktivita
prace a zvySuje se pravdépodobnost absenci a fluktuace. Podobné Kleibl, Dvotdkova
a Subrt (2001) poukazuji na to, Ze poskytovanim zaméstnaneckych vyhod se
zameéstnavatel snazi predchazet unave a stresu v praci a redukovat jejich vliv na vykon
a zkvalitnit pracovni zivot. Hlavné psychicky pracujici zaméstnanci jsou vysoce
nachylny ke stresu, svalovym a kosternim porucham a bolesti patefe a hlavni pfic¢inou
jejich dlouhodobé nemocnosti je nadmérny stres. Absence, ztrdta pozornosti
a neschopnost udrzet si pracovni Usili jednozna¢né snizuji produktivitu. Péce
a zamé&stnanecké vyhody jsou proto ur€eny zejména k tomu, aby pracovnikiim pomohli
udrzovat zdravi a osobni rovnovahu a nepiimo tak nakonec ovliviiuji i na pracovni

vykon.

Jak jiz bylo zminéno, pfimy vliv zaméstnaneckych vyhod a péfe o zaméstnance na
vykonnost zatim neni prokdzan. Nicméné lze mit za to, ze pokud je organizace

neposkytuje a konkurence ano, nebo pokud je spolecnost prestane nabizet, tato situace
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zpusobuje nespokojenost zaméstnancli v organizaci. Ale naopak, pokud ma spolecnost
nastaven dokonaly systém péce o zaméstnance a benefitii, neznamena to automaticky,
ze zamestnanci budou spokojeni. (Tureckiova, 2004) Péce o zaméstnance si tedy nema
klast za cile zvySeni motivace k pracovnimu vykonu, jejim cilem vSak muze byt
podpora firemni strategie (konkrétné¢ napf. snizeni fluktuace, podpora tymové

spolupréce apod.).

Pro shrnuti, hlavnim pfinosem angazovanosti zaméstnavatele v oblasti péce

o zamg&stnance je nasledujici:

— regenerace pracovnikd, pfiznivy vliv na zdravi,
— zlepSeni jejich psychologického zazemi, osobni rovnovahy,
— prevence stresu, absenci,

— usnadnéni ziskdvani pracovnikli zvySenim atraktivity organizace jejich

stabilizace, posileni loajality pracovniki k organizaci,
— zvySeni spokojenosti s praci,
— harmonizace cilii pracovnikt s cili organizace

— zlepSeni reputace organizace ve o¢ich vetejnosti.

Nepfimo muze dale péce pozitivné ovliviiovat vykonnost zlepSovanim fyzické
i psychické pohody a osobni rovnovahy. Na druhé stran€, kromé piinosu tfeba upozornit
1 na mozné negativni dopady péce o zaméstnance. Hlavnim negativem péce je
pochopitelné skutecnost, Ze pro zaméstnavatele piedstavuje péce ke mzdovym
nakladim naklady na péci a benefity dal$i vydaje. Zejména v pfipadé, Ze organizace
nema dostate¢né finance, mize byt pro ni udrzovani urcité (konkurenceschopné) tirovné

benefiti pomérné narocné.

DalSim negativem je, jak uvadi Dvotfakova a kol. (2004, Ze zaméstnanecké vyhody
zameéstnanci ne vzdy vnimaji jako skute¢nou vyhodu. Je proto tézké zavedené vyhody
rusit, pracovnici jejich totiz ¢asto chapou jako pfirozenou soucast pracovniho vztahu
a ne jako nadstandardni péci. Dale také, vyhody sice pusobi pfiznivé na pracovni
spokojenost, ale vzdy podnécuji nespokojenost, pokud je jejich poskytovani

nesystémové a ve prospeéch néjaké skupiny zaméstnancti (Dvotakova, 2004).
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V pftipadé, ze jsou benefity a poskytovana péce nepiehledné, mohou u pracovnikli
vyvolavat pocity nespravedlnosti a v kone¢ném disledku pfinaSet na pracovisté
rozpory. Pro organizace miize byt negativem i fakt, ze G€inky poskytované péce je
mozné jen velmi tézko zméfit nebo popsat. Proto je tézké vyhodnocovat jejich
efektivnost ndkladii. Mnohé organizace vSak ocenuji, Ze tato plnéni jsou do urcité miry

osvobozena od dan€ z piijmi, ¢imz se mohou naklady na péci snizit.

2.3 Predstaveni vybranych sloZek péce o zaméstnance

Do oblasti péce o zaméstnance je mozné zatfadit celou fadu oblasti od pracovni doby
a pracovniho prostfedi, pies bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, benefity, které jsou
zam&stnancim poskytovany, ale i vzdélavani, na které je tato prace zamcéfena
predevsim, a které je tudiz vyclenéno do nasledujici kapitoly. V této podkapitoly jsou
pak predstaveny piedevsim nékteré dal$i oblasti péfe o zaméstnance, o kterych

pojednava literatura a Ize se s nimi v praxi soucasnych setkat.

2.3.1 Pracovni doba a pracovni rezim

Pracovni doba je doba vénovana plnéni pracovnich tkolli a pracovni rezim je
charakterizovan pribéhem pracovniho procesu. Ze zakona jsou stanoveny pracovni
pfestavky a nepfetrzity odpoc¢inek mezi zménami a tydnech, zakonem je také limitovana
i doba pracovnich ptescasi (Palan, 2002). Péée o zaméstnance se v této oblasti
projevuje jako zaméstnavatelem umoznéna flexibilita tykajici se pracovni doby

a rezimu, a miize mit tyto konkrétni formy:

— zkracend pracovni doba (Castecny uvazek);
— smlouvu na ro¢ni pocet pracovnich hodin;
— pruznou (klouzavou) pracovni dobu - pruzny pracovni den / tyden, sdileni

pracovniho mista ( "jobsharing"), distan¢ni prace (Koubek, 2007).

Dutlezité pii péci je vSak to, Ze jsou tyto flexibilni formy pracovni doby umoziované
zameéstnanci, kteti o né projevi zdjem (ne, Ze jsou mu tyto formy vnuceny napf.

z diivodu tspornych opatient).

Pracovni doba ovliviluje volny cas zaméstnanct, zplsob jejich Zivota, moznosti
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uspokojovani mimopracovnich potieb, moznosti regenerace. Proto ma péce o pracovni
doby pozitivni vliv na stabilizaci pracovnikii, ktefi by jinak kvali pevnému rezimu
pracovni doby byli nuceni organizaci opustit. Pruznd pracovni doba umoziuje zapojeni
do pracovniho procesu i lidem, ktefi z riznych pfic¢in nechtéji nebo nemohou pracovat
v béZném pracovnim rezimu. Jednd se hlavné o pracovniky, ktefi se staraji o rodinné
pfislusniky, dale o studenty nebo diichodce. Dodrzovani zakonti v oblasti pracovni doby
a umoznéni flexibilnich pracovnich rezimi nejen stabilizuje zaméstnance, ale 1 zvySuje
atraktivitu organizace, vykonnost ziskdvani pracovnikli a zlepSuje pracovni vztahy

(Koubek, 2007).

2.3.2 Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi je vlastn¢ ur¢itym souhrnem vSech materialnich podminek, v nichz
se odehrava pracovni proces - jedna se tedy jak o prostorové podminky, tak o fyzikalni

podminky a rovnéz o socidlni psychologické podminky (Koubek, 2007, Palan 2002).
Prostorové podminky prace podle Koubka (2007, s. 353) predstavuje:

- ,,vhodna pracovni poloha,

— optimalni zorné podminky,

— vhodna vyska pracovni plochy ,
— optimalni pohybové prostory,

‘

— pohodiny pristup na pracoviste. *

V ptipadé prostorového uspofadani se pouzivaji ergonomické aspekty, pro nckteré
ptipady byvaji stanoveny zdvazné normy, ve vSech ptipadech je tieba v nejvyssi mozné
mife dbat na bezpecnost a ochranu zdravi pracovnika. Fyzikalni podminky prace
zahrnuji tyto aspekty pracovisté: pracovni ovzdusi (teplota, vlhkost, €istota vzduchu),
osvétleni, hluk a barevnid uprava pracovisté. Fyzikdlni podminky kromé vykonu
ovlivilyji 1 zdravotni stav pracovnikil a to fyzicky i dusevni, nepfimo pak i mezilidské

vztahy na pracovisti. (Koubek, 2007)

Socialni psychologické podminky se odrdzeji v tom, zda pracovnik pracuje izolované
nebo v kontaktu s jinymi pracovniky. Jak uvadi Koubek (tamto), obecné plati, ze pfi

duSevni praci je vhodné, pokud pracovnik neni ruSen pfitomnosti ostatnich, zatimco pfti
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fyzické praci sdileni pracovniho prostoru obvykle tak nerusi pracovni vykon. Pfili§na
izolace také muze zpusobovat psychickou nepohodu. Pii socidlni psychologickych
podminkach bereme v tvahu urovenl kontroly pracovnikid a mezilidské vztahy na
pracovisti. Jedna se tedy o firemni kulturu, kterd mize byt stejné chapéana jako benefit
organizace. Pozitivni je hodnoceno zejména rovnocenné postaveni pracovniki, dobra
komunikace v organizaci, ¢i mira autonomie pii vykonavané praci. Tyto prvky
pfispivaji ke spokojenosti zaméstnancli a maji také vliv na jejich loajalitu, pfipadné
identifikaci s organizaci. K pracovnimu prostiedi je mozné dale zafadit moznosti
stravovani, prostory na odlozeni osobnich véci, zafizeni slouzici osobni hygiené

a oddechu.

Ze zékona vyplyva povinnost zaméstnavatele umoznit zaméstnanctim na vSech zménach
stravovani. Zamé&stnavatelé vSak nemaji povinnost stravovani ptimo zajistovat, v ramci
socialniho programu zaméstnavatelé obvykle bud’ zajist'uji firemni stravovani, které je
cenove zvyhodnéné (nebo dokonce bezplatné), nejcasteji vSak poskytuji zaméstnancim
stravenky. Jako dobrovolny prvek socialniho programu organizace v oblasti stravovani

byva vyuzivany napiiklad i zajiSténi bezplatného pitného rezimu.

., Do této oblasti dale patri i uroven Saten, resp. prostor pro odlozZeni osobnich véci
v podniku, zarizeni slouzicich osobni hygiené a odpocinku“ (Koubek, 2007, s. 358). Ty
jsou jednak dany ze zédkona a musi odpovidat uréitym normam, ale je zde také prostor
k poskytovani urcitého nadstandardu. ,, Dalsim projevem muze byt také poskytovani
pracovnich odévii a ochrannych pracovnich pomiicek, nebo doprava do zaméstnani*“

(Koubek, 2007, s. 358).

Do pracovnich podminek se zahrnuji rovnéz i nejriznéjsi sluzby, které poskytuji hlavné
spole€nosti, pro které¢ je pée o zaméstnance jednou z kli¢ovych personalnich ¢innosti,
jako napfiklad bezplatné firemni télocvicny a hitisté, videohry, hudebni nastroje,
moznost meditace pifipadné kratkého spanku piimo na pracovisti. Tyto se zatim objevuji
jen sporadicky, ale lze predpokladat, ze si firmy budou i v této oblasti stale vice

konkurovat.

Souhrnné, péfe o zaméstnance se v oblasti pracovniho prostfedi projevuje jednak

vytvatenim vhodnych prostorovych a fyzikalnich podminek a také péci zaméstnavatele
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o kvalitu mezilidskych vztahii na pracovisti, miru kontroly prace a moznosti socidlnich

kontaktd v priabéhu pracovniho procesu.

Jak uvadi Palan (2002), tyto vSechny ovliviiuji zdravotni stav pracovnika, jeho vztah
k praci, k podniku, pracovni pohodu, spokojenost a tim i jeho vykonnost. Podobné
ostatni prvky pracovniho prostiedi (moZznosti stravovani, odpoc¢inku, odlozeni osobnich
véci atd.) Poskytuji moznosti zajisténi fyzické sily (stravovani), regenerace, odpocinku
a psychické pohody. Timto zpisobem organizace nepiimo ovliviluje vykonnost svych
pracovnikll a zaroven si novymi atraktivnimi prvky v této oblasti zlepSuje persondlni

marketing.

2.3.3 Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci (BOZP)

Bezpe€nost a ochrana zdravi pii praci je oblasti péce, kterd je plné definovana
zakonikem préce. Jeji dodrZzovani je kontrolovatelné, dozorem nad bezpecnosti prace je
v CR povétené Ministerstvo prace a socialnich véci, kterému je podfizen Cesky trad

bezpeénosti prace (Senk, 2012).

Zakonik prace (dale jen ,,ZP“) ddle vymezuje povinnosti zaméstnavatele v oblasti
pfedchazeni ohrozeni Zivota a zdravi pfi praci - zamé&stnavatel je povinen vytvaiet
bezpecné a zdravi neohrozujici pracovni prostiedi a pracovni podminky vhodnou
organizaci bezpe€nosti a ochrany zdravi pii praci a pifijimadnim opatfeni k pfedchazeni

rizik. Zaméstnavatel je v této souvislosti povinen napiiklad:

— pfijimat opatfeni pro pfipad zdolavani mimotadnych situaci, jako napiiklad
pozar, havarie, povodné a souvisejici otdzka evakuace zaméstnanct (§ 102 ZP) ;

— nepfipustit, aby zaméstnanec vykonaval dle ZP zak4zané prace a prace, které
neodpovidaji jeho schopnostem ¢i jeho zdravotni zpusobilosti (§ 103 ZP) ;

— zajistit zaméstnancim Skoleni tykajici se pravnich a ostatnich ptedpist
k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci; zaméstnavatel pfitom je tim,
kdo urcuje jak obsah tak i frekvenci téchto Skoleni a soustavé vyzaduje

a kontroluje dodrzovani natizeni (§ 103 ZP) ;

— v piipad¢ potieby (s ohledem na charakter prace, pracoviste¢ apod.). zajistit

osobni ochranné prostfedky, které maji za cil zaméstnance chranit pro riziky
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(§ 104 ZP);

— zaméstnavatel ma v souvislosti s irazem povinnost objasnit pficiny a okolnosti
vzniku daného pracovniho trazu, vést evidenci pracovnich razl a ohlasit tento

Giraz stanovenych organem a institucim (§ 105 ZP) (Senk, 2012).

Zaméstnanci maji pravo na zajiSténi bezpecnosti a ochrany zdravi pifi praci, na
informace o rizicich jejich prace a informace o opatfenich na ochranu pied jejich
plusobenim. Maji pravo odmitnout vykon préace, kterou povazuji za bezprostiedné
a zavazn€ ohrozujici jejich zdravi, pfipadné Zivot nebo zdravi jinych fyzickych osob

(Senk, 2012).

Hlavnim cilem téchto opatfeni je zabranit vzniku pracovnich urazl. Protoze se jedna
o oblast povinné péce, neni zde velky prostor na invenci ¢i soupefeni organizaci, které
se projevuji v jinych oblastech péce. Pod hrozbou kontrol a sankci organizace opatieni
dodrzuji, podniky si uvédomuji, Ze negativni reklama v souvislosti se zanedbanou
bezpecnosti zaméstnancii mlize mit Spatny dopad na povést organizace. Jak poukazuje
Koubek (2007), pracovni Grazy a nemoci z povolani také snizuji miru vyuzivani

pracovnich zdroju a piedstavuje pro zaméstnavatele ztraty a vydaje.

2.3.4 Harmonizace profesniho a rodinného Zivota

Propojeni kvality pracovniho a osobniho zivota je v posledni dob¢ vyznamnym trendem
v fizeni lidskych zdroji. Ze zakona je zaméstnancim ddna zejména mateiska
a rodicovska dovolend, firmy vSak mohou zaméstnanclim nabidnout i nadstandardni
volno a jiné programy, které¢ by jim mély usnadnit zvladani pracovni role a rodinného
fungovani. Nastrojem harmonizace pracovniho a rodinného zivota je napiiklad pomoc
v péci, kterd mize byt realizovana zfizovanim Skolek, jesli, nebo jejich dotovanim,
pfipadné zajisténim nebo zprostfedkovanim hlidani déti. Dal§imi nastroji jsou flexibilni
pracovni doby - tj. individudlni pldnovani smén, konto pracovni doby, job sharing,
prace na dalku, pferuseni kariéry apod. Do této oblasti zahrnujeme napiiklad i kontakt
s rodi¢i na mateiské dovolené (Styblo, 2008), ktery muize probihat napf. zasilani
informacnich brozur, novinek z oboru, umoznéni ucasti na firemnich akcich. Dilezité je
poznamenat, ze vSechna tato opatfeni by méla byt nabizeny Zendm i muzim

a management spolecnosti by mél v idealnim ptipad¢ podporovat zaméstnance, aby tyto
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moznosti vyuzivali, pfipadné jim jit v tomto ptikladem.

Politiky tykajici se harmonizace mohou mnohé organizace povazovat za bezicelné
vydaje, tato opatfeni vSak maji na fungovani podniku mnohé pozitivni dopady. V této
oblasti, podobné jako vtad¢ jinych, zaméstnavatel reflektuje potieby zaméstnanci
vazané na jejich osobni zZivot, a bere kazdého pracovnika jako specifickou bytost, za coz
se mu zaméstnanci mohou odvdécit zejména svou loajalitou. Zaméstnanec, ktery nema
vytvofené podminky pro to, aby se mohl dostate¢né¢ vénovat své rodiné, je casto
frustrovany, coz se odrazi na jeho pracovnim vykonu, podobné jako stres z nezvladani
rodinnych a pracovnich povinnosti. Zaméstnavatel, ktery si uvédomuje profesni
potencial Zen, které odchazeji na matefskou dovolenou (pfipadné zaméstnanct
pecujicich o malé déti) a ma zajem o jejich dalsi zapojeni do chodu organizace zaroven
ziro¢i prosttedky, které do nich investoval prostiednictvim kvalifikace, kurzi,
vzdélavacich programill a pod. Argumentem proto, aby se firma zajimala o tuto skupinu
pracovnikdl, je argumentem managementu rozmanitosti (diversity management), podle
kterého je pro podnik heterogenita pracovnikii vyhodna v tom, Ze pfindsi do prostoru
inovace, napady a pestrost, které mohou v homogennich tymech chybét (Kocianova,

2012).

2.3.5 Benefity

Firmy dne ¢asto nabizeji svym pracovnikiim i rtizné finan¢ni piipadné materidlni nebo
1 nematerialni benefity, které se od mzdy lisi tim, Ze nejsou poskytovany jako odména

na vykonanou praci, ale jako urcity benefit k vyplacené mzde¢.

Vyznamnym finanénim benefitem muize byt moznost poskytnuti bezurocné pujcky
pfipadn¢ finanéni pomoci pifi mimofadnych uddlostech. Zaméstnavatel takovymto
zpusobem projevi dik a ochotu pomoci svym pracovnikim v rtiznych zivotnich
situacich a zaméstnanec se takto (v urcitém smyslu) zaval u zaméstnavatele zistat.
Firma muize ddle zaméstnancim nabidnout napiiklad podilnictvi (tj. moznost
zaméstnaneckych akci). (Kleibl, Dvotdkova, Subrt, 2001). Mezi dal§i v praxi b&zné
benefity patii naptiklad piispévky na Zivotni nebo zdravotni pojisténi a rGzné jiné

pfispévky na svatbu, na narozeni ditéte apod.
V zavislosti na zaméteni firmy, miize tato svym zaméstnancim nabizet napiiklad své
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vyrobky za zvyhodnéné ceny, piipadné slevy na produkty pro rodinné pfislusniky.

K materidlnim benefitem se daji zafadit i vyhody spojené¢ s délkou zaméstnani
a postavenim ve firm¢ jako napfiklad sluzebni automobil, mobilni telefon nebo
notebook poskytnut i na soukromou potiebu. Tyto vyhody vSak obvykle nebyvaji
poskytované plosné, ale byvaji individualizované pro manaZerské a vyS$$i pozice

(Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001).

Finan¢ni a materidlni benefity maji za cil posileni loajality zamé&stnance, poskytnuti
jistoty a bezpeci (penzijni / Zivotni pojiSténi) a posileni harmonizace cilli pracovnika
s cili organizace. Zaroven tyto benefity firm¢ poskytuji mozZnost nabidky
zamé&stnaneckych vyhod i v dob€ kdy firma neni v nejlepsi finan¢ni kondici (napf. slevy

na produkty).

DalSimi benefity pak mohou byt benefity nemateridlniho razu, jako je tyden ¢i dva
dovolené navic, moznost vzit si v pfipadé nemoci volno bez toho, aby zaméstnanec
musel Cerpat dovolenou nebo nemocenskou (tzv. sick days) apod. (Lahnerova, 2012),
které Ize vSak tadit i napf. do oblasti zdravi, regenerace a vyuziti volného Casu, kterym

je vénovana nasledujici podkapitola.

2.3.6 Zdravi, regenerace a vyuZiti volného ¢asu

Svétova zdravotnickd organizace definuje zdravi jako ,,stav celkové fyzicke, dusevni
a socidlni pohody a ne pouze nepritomnost nemoci nebo vady” (Celedova, Cevela,
2010, s. 14). Péci o zdravi a regeneraci pracovnikll firma deklaruje, Ze piijima své
pracovniky jako individualni bytosti a mad pochopeni pro jejich fyzické, psychické
a socialni potfeby. ZajiSténi ur¢ité formy zdravotni péce je povinnosti vSech
zameéstnavatelll, vlastni zdravotnické zatizeni byva k dispozici pouze ve vétSich
organizacich. V organizacich se vSak poskytuji i jiné formy péce o zdravi pracovniki
- zajisténi oCkovani, vitaminové balicky nebo umoznéni tzv. sick days (dny volna navic
v ptipadé nemoci). Dulezité je nejen zdravi fyzické, ale i duSevni, proto nékteti
zamg&stnavatelé nabizeji svym pracovnikim moznost bezplatnych konzultaci
s odborniky z oblasti psychologie. V literatuie byva mezi péCi o zameéstnance
zafazovany 1 poradenstvi tykajici se pracovnich zalezitosti pracovnika (Foot, Hook,

2002, Koubek, 2007). Jedna se o poradenstvi v otazkach kariéry, vzdélavani nebo tfeba
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pravnich zalezitosti.

Do této kategorie pée o zaméstnance lze zaradit i outplacement - poradenstvi

a podporu pro propusténé zameéstnance (Nes¢akova, 2013).

Z oblasti regenerace a volného Casu se jednd zejména o aktivity zamétené na sportovni
vyziti, kulturu a rekreaci zaméstnanc - zaméstnavatel miize organizovat sportovni
aktivity (pfipadné¢ umoznit zaméstnancim zdarma vyuzivat bazén, fitness centrum,
télocvicny, tenisové kurty apod.), Dale muze poskytnout vstupenky na sportovni
udalosti, pfispévky na dovolené, détské tabory, zdjezdy nebo organizovat relaxacni
pobyty pro zaméstnance. Firma mtize nakoupit nebo pfispét na listky do kina, divadla,
na koncerty, firemni plesy, dale organizovat rtizna setkdni pro zaméstnance (napf.
vanocni) apod. Tyto aktivity jsou projevem dobrovolné péce, casto také byva
umoznéno, aby se téchto aktivit neucastnily jen samotni pracovnici ale i jejich rodinni

pfislusnici (Nescakova, 2013).

Do oblasti regenerace mizeme zafadit i dny volna navic, obvykle se jedna o tydné
placené dovolené, takze zaméstnanci pak maji 25 dni placené¢ho volna (oproti 20 dniim

dovolené danym povinné zdkona) (Lahnerova, 2012).

Je zifejmé, ze pracovnik se zdravotnimi (télesnymi nebo duSevnimi) problémy
pravdépodobné nepodé stejny vykon jako ten ktery je zdravy a vitdlni, péci v této
oblasti si tedy zaméstnavatel zajiStuje hlavné vykonnou a zdravou pracovni silu.
Skupinové aktivity v oblasti regenerace a vyuzivani volného ¢asu navic posiluji vztahy
mezi pracovniky a zlepSuji vazbu pracovnikl na organizaci. Sportovni aktivity byvaji

také pracovnikiim nabizeny jako kompenzace za vysoky pracovni vykon.
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3 Vzdélavani zaméstnancu

Jednou velmi vyznamnych oblasti péce o zaméstnance je pak vzdélavani zaméstnanct.
Jedna se tak o tu oblast péfe o zaméstnance, na kterou se prace primarné zamétuje.
O vzdélavani zaméstnanci, popt. také podnikovém ¢i firemnim vzdélavani se hovoii
v souvislosti s tim, Ze vzdélavaci proces je organizovan podnikem / firmou. Zahrnuje
jednak vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové vzdélavani, pofddané podnikiim
ve vlastnim vzdélavacim zatfizeni nebo na pracovisti), tak i vzdélavani mimo podnik
(externi vzdélavani, vzdélavani prostfednictvim externi spolecnosti). Ve své podstaté
jde o souhrn vzdélavacich aktivit zajiStovanych zaméstnavatelskou organizaci se
zamérem doplnit, zvysit nebo zménit kvalifikacni strukturu pracovnikl a odstranit tak
obvykle negativni rozdil mezi jejich kvalifikaci a pozadavky, které jsou na n€ ze strany

zaméstnavatele kladeny.

3.1 Vymezeni vzdélavani zaméstnancu

O vzdélavani zaméstnancli je mozné uvazovat jako o systematickém procesu zmény
chovani, irovné znalosti a schopnosti. Systemati¢nosti se v tomto kontextu rozumi fakt,
ze vzdélavani musi mit podobu neustdlého procesu, ktery odrazi jak specifické
pozadavky strategie vzdélavani a rozvoje, tak cile celkové organizacni strategie. Protoze
se podminky (spolecenské, technologické, politické, ekonomické atd.) ve spolecnosti
a na trhu neustdle méni, pokud si chce podnik zachovat konkuren¢ni vyhodu a chce
zajistit svou budouci existenci, musi na tyto okolnosti flexibilné reagovat. Lidské zdroje
flexibiln¢ pfizplisobovat danym zménam. Jakékoliv pfizpisobovani kvalifikace

zaméstnanctl, neni vS§ak mozné bez dalsiho vzdélavani (Bartonkova, 2010).

Koubek (2007) povazuje za nejefektivnéjsi vzdélavani pracovnikd v rdmci organizaci
pravé organizované systematické vzdélavani. Jak ho sam definuje, je to neustale se
opakujici cyklus, vychdzejici ze zasad politiky vzdélavani, sledujici cilené strategie

vzdélavani, opirajici se o peclivé vytvofené organizacni a institucionalni predpoklady.

Lze také uvést, Ze ,, podnikové vzdeélavani je proces zmeny pracovniho chovani, urovné

znalosti a motivace zaméstnancii organizace, kterym se snizuje rozdil mezi jejich
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charakteristikou (kvalifikaci) a pozZadavky na né kladenymi (kvalifikovanost prace)”
(Palan, 2002, s. 75).

Vzdélavani zaméstnanci se v SirSim pojeti zaméfuje na formovani pracovnich
schopnosti, tedy mimo jiné se miize spolupodilet i na formovani socidlnich vlastnosti
potfebnych pii vytvareni zdravych mezilidskych vztahi osob, které jsou soucasti
podniku. Vzdélavani v podniku je soucéasti persondlni cinnosti, protoze podnik
podporuje a organizuje vzdélavani svych zaméstnancti, investuje do rozvoje lidskych

zdroji a vytvaii si tak lep$i postaveni na trhu.

3.2 Cile a vyhody vzdélavani zaméstnancu

Koubek (2007) uvadi hlavni vyhody, které muze pfinést systematické vzdélavani jako

podniku, tak samotnym zaméstnanctim:

— poskytuje podniku odborné ptipravené pracovniky, bez casto narocného hledani

novych zaméstnanctli na trhu prace

— umoziuje prubézné formovani pracovnich schopnosti zaméstnanci podle

specifickych potfeb podniku

- systematicky zlepSuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti i osobnost zaméstnancti
1épe dokaze predvidat disledky ztraty pracovni doby spojené se vzdélavanim,
a umoznuje tak lepsi eliminaci dusledkii téchto ztrat za pomoci organizacnich
opatteni

— pfispiva ke zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvalité vyrobkt
a sluzeb vyraznéji nez jiné zpisoby vzdélavani

— umoziuje neustalé zdokonalovani vzdélavacich procesti tim, ze zkuSenosti

z predchoziho vzdélavaciho cyklu jsou zohlednény v cyklu néasledujicim

zlepSuje vztah zaméstnanct k podniku a zvySuje jejich motivaci

— zvySuje atraktivitu podniku na trhu prace a usnadiuji tak pifipadné ziskdvani

a stabilizaci pracovnikl

— zvySuje kvalitu a tim i trzni cenu jednotlivého pracovnika a jeho potencialni

Sance na trhu prace v podniku i mimo néj
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— pfispiva k urychleni personalniho a socidlniho rozvoje zaméstnanci a zvysuje

jejich Sance na funk¢ni a platovy postup

— pfispiva ke zlepSeni pracovnich i mezilidskych vztahti

Vyse uvedené vyhody se samoziejmé mohou, ale také nemusi projevit v zavislosti na
celkové persondlni strategie a politik podniku, pfistupu jednotlivych aktéri

a v neposledni fadé¢ diikladné ptipravé a realizaci jednotlivych vzdélavacich aktivit.

Hlavnim cilem podnikového vzdélavani je piiprava zaméstnancli podniku tak, aby se
zvysila jejich schopnost efektivniho dosazeni pozadovanych individudlnich cild, ¢imz
se zvysi také konkurenceschopnost, prosperita podniku a mira napliovani cild
podnikové strategie. Jako podotykd napt. Palan (2002, s. 74) ,,cilem podnikového
vzdelavani nesmi byt vSak jen predavani novych Skoleni pracovniki. Cilem v ramci
podnikového vzdeélavani by meélo byt vytvareni podminek pro seberealizaci jako
nejucinnéjsiho motivacniho nastroje. "

Vhodné ho dopliiuje Tureckiova (2009), ktera povazuje za cil podnikového vzdélavani
nejen pozadované zmény ve struktufe znalosti a schopnosti, vedoucich k efektivité
pracovniho vykonu, ale také vytvofeni podminek k seberealizaci, respektive k rozvoji

osobniho a profesniho potencialu.

Zakladnim ukolem systému vzdélavani zaméstnancl je tedy umoznit zaméstnanciim
podniku neustile rozSifovat a inovovat rozsah a strukturu teoretickych poznatk,
ziskavat specifické schopnosti pro praci na konkrétnim pracovnim misté¢ a vytvaret
podminky pro realizaci planti osobniho rozvoje pracovnikii podle charakteristiky jejich
osobnosti a vyuziti jejich potencidlu. Moderni persondlni ¢innost by se neméla
zamétovat pouze na odstraniovani slabych stranek osobnosti, naopak jejim cilem by mél
byt rozvoj silnych stranek svych zaméstnancii. Jak podotyka Bartak (2008) persondlni
¢innosti by mély sméfovat (vedle nezbytnych standardnich pozadavkli na odbornou,
socialni a osobnostni zpusobilost) piedev§im k rozvoji jedineénych vlastnosti
zamé&stnance, jeho individuality a silnych stranek, které mohou uUspéSné pfispivat

k prospéchu podniku.
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Otazkou vsak je, do jaké miry je tento vySe uvedeny pfistup v praxi realizovatelny. Jeho
funk¢ni realizace je zavisla na mnoha faktorech, se kterymi je nutné v daném procesu
pocitat, a které vstupuji do tohoto systému v jeho prubéhu. Na tomto misté si je nutné
uvédomit, jakou dulezitou roli hraje v celém procesu personalni politiky dikladné

pfepracovani strategie a stanovovani si redlnych a konkrétnich cilt.

Podobné autofi Vodék a Kuchar¢ikova (2011) vidi slabinu v uvedené do praxe dané¢ho
ptistupu. Jejich doporuceni smeétuji k tomu, aby byly plany v oblasti rozvoje
a vzdélavani zaméstnancl tésnéji spojené s nedostatky ve vykonnosti a strategii
podniki a jeho jednotlivymi organiza¢nimi jednotkami. V prvni fad¢ zalezi na tom, jaky
pfistup k rozvoji lidskych zdroji zajima samotné vedeni podniku, a ten je zavisly na

tom jako podnik chdpe vyznam a ptinos rozvoje lidskych zdroju pro sviij vykon.

Realizované vzdélavaci aktivity by mély byt jasné propojeny s podnikovou strategii.
Smysl tfeba hledat jednoduSe v propojeni vSech aktivit vedoucich za uréitym cilem,
m¢ély by napliiovat poslani a vizi, kterd byla stanovena na samém zacatku (Hronik,

2007).

Na zékladé podnikovych cili musi personalni management odhadnout umét potieby,
postoje a zajmy pracovnikl i jejich osobni cile a ocekavani a ty pak konfrontovat
s podnikovymi cili a volit adekvatné metody a prostiedky, které povedou k naplnéni
spolecného cile. Vytvofena vzdélavaci strategie by mély jasné sméfovat k naplnéni

téchto cilti (Hronik, 2007).

3.3 Oblasti vzdélavani zaméstnancu

Proces podnikového vzdélavani zahrnuje jednak primarni oblast zvySovani kvalifikace,
tedy profesni piipravy orientované na formovani specifickych profesn¢ orientovanych
znalosti a dovednosti. Do této oblasti vSak patii také proces rekvalifikace, tedy
proskolovani zaméstnance v souvislosti se zménami v pozadavcich. K relativné
samostatné oblasti pak lze zafadit trénink socidlnich dovednosti, které jsou dilezité
hlavné u pracovnikll zastavajicich vedouci pozice, jednd se o trénink schopnosti, jak

jednat s lidmi, jak fidit tym, zda teSit pfipadné konflikty na pracovisti.

Kvalitni systém vzdélavani zaméstnanci ma vétSi dosah nez jednoduché zvyseni
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kvalifikacni urovné. Jak prokazuji prizkumy z pramyslové vyspélych zemi, moznosti
dalsiho rozvoje a zvySovani kvalifikace plisobi na zaméstnance jako jeden
z nejsilnéjsich prvkll motivace k praci, stabilit¢ pracovnikli a v utvafeni pozitivniho

vztahu k podniku (Hronik, 2007).

K problematice vzdélavani zaméstnanci je mozné piistupovat i z hlediska jeho
obsahového naplnéni. Kazdd z vymezenych oblasti vzdélavani mlze byt uskute¢néna
v ruzné¢ formé (prezencni vyuka, forma kurzii, individudlni vzdé€lavani) a to podle
potieb zaméstnance a typu informaci, které je tieba zaméstnanci pfedat. Obecné je

mozné vzdélavani zaméstnanct rozdélit nasledovné (Hronik, 2007). :

— Funkéni vzd€lavani - ma charakter odborné piipravy a uceni do zasoby.
Navazuje na popis prace a zajistit, aby mohl pracovnik spolehlivé a standardnim

zpusobem provadét svou praci. Vystup ma Casto formu certifikatu.

— Dopliikové funkéni vzdélavani - pouziva se jako trénink urcitych schopnosti, je
roz§ifujici. Stiraji se zde hranice mezi rozvojem mékkych a tvrdych kompetenci,

¢asto miize mit podobu zakazkového feseni (Hronik, 2007).

Bandzék a Candik (2010) pod pojem vzdélavani zaméstnancti zahrnuji vSechny
vzdélavaci a rozvojové aktivity, ve kterych se angazuje organizace, ale odlisny pohled
maji na systém celozivotniho uceni. RozliSuji ho na tfi rizné samostatné oblasti,

pfi¢emz kazda z oblasti se zamétuje na formovani riznych schopnosti a dovednosti.

— Oblast vSeobecného vzdéldvani se zaméfuje na formovani zdkladnich
a obecnych vlastnosti, které umoziuji ¢lovéku zit ve spolecnosti a v ndvaznosti
na n¢ ziskavat a rozvijet specializované pracovni schopnosti a dal$i vlastnosti.
Tato oblast vzdélavani neni organizovana podnikem, ale stitem a miZeme ji

identifikovat v kontextu vyse uvedenych informaci nez formalni vzdélavani.

— Oblast odborného vzdélavani nebo také trénink. Uskuteciiuje se zde proces
pfipravy na povolani, formovani specifickych znalosti a dovednosti. Zahrnuje

zakladni pfipravu na povolédni, doSkolovani, pfeSkolovani nebo rekvalifikaci

— Oblast rozvoje je orientovana na ziskéani SirSi palety znalosti a schopnosti, nez

jaké jsou nezbytné nutné k vykonavani souCasného zaméstnani. Kromé
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formovani cist¢ pracovnich schopnosti, se v této oblasti prikladd diraz na
formovani osobnosti jedince. Jednd se tedy spiSe o rozvoj, ktery je vice

orientovan na kariérni rist nez na praveé provadénou praci.
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4 Profil spole¢nosti

Spolecnost Johnson Controls International, spol. s.r.o. je soucasti nadnarodniho
koncernu, jehoz centrala sidli v USA a v soucasnosti je spole¢nost zastoupena ve vice
nez 150 zemich svéta, kde ma vice nez 2000 pobocek a také zaméstnava vice nez 130
000 zaméstnancii. Americka centrala existuje jiz od roku 1895 (Johnson Controls
International, spol. s.r.0., 2017). Jedna se tedy o velkou a po svété¢ znamou spole¢nost,
jejiz logo je za ticelem piipomenuti produktl spolecnosti ¢tenare této prace, vyobrazeno

na obrazku ¢. 1.

Obrazek 1: Logo spolecnosti Johnson Controls International, spol. s.r.o.

Johnson 7))[

Controls

Zdroj: (Johnson Controls International, spol. s.r.o., 2017).

Ceska pobocka sidli na Praze 4 a ma dale od§tépny zavod v Ceské Lipé&. Ceska pobocka
existuje jiz od roku 1992, ma pravni formu spolec¢nosti sruenim omezenym
a v soucasné dob¢ ma dva jednatele, kterymi jsou pan Igor Beroun a pani Ing. Markéta
Menéikova. Vedoucim odstépného zavodu v Ceské Lipé je pak pan Ing. Patrik Volny

(Justice.cz, 2017).

Zakladni kapital ¢eské pobocky €ini 557 000 K¢, pricemz spole¢nost mé v soucasné

dobé¢ dva spolecniky, jimiz jsou dle tidaju na Justice.cz (2017):
— Johnson Controls Holding Company, Inc. (matetska spolecnost z USA)
— Johnson Controls Czech s.r.o.

Spolecnost ma v obchodnim rejstiiku zapsany nasledujici predméty podnikani:
-, Provaddeni staveb, jejich zmén a odstranovani
— Projektova cinnost ve vystavbé

— Vodoinstalatérstvi, topenarstvi
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— Montaz, opravy, revize a zkousky elektrickych zarizeni
- Wyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona

- Vyroba, instalace, opravy elektrickych strojii a pristroju, elektronickych

a telekomunikacnich zarizeni
—  Montaz, opravy a rekonstrukce chladicich zarizeni a tepelnych cerpadel
— Poskytovani technickych sluzeb k ochrané majetku a osob*“ (Justice.cz, 2017).

Uvedené ptedméty podnikani odpovidaji tomu, ze se spolenost vénuje vytvareni tzv.
inteligentnich budov, G¢innych energetickych feSeni, dale tvofi rovnéZ integrovanou
infrastrukturu stejn¢ jako prepravni systémy nové generace, jenZ se vyznacuji tim, Ze
mezi sebou vzijemné dokdzi spolupracovat, ,,aby daly vzniknout slibenym chytrym
meéstiim a komunitam * (Johnson Controls International, spol. s.r.o., 2017). Jinak feceno,
spolecnost usiluje o vytvareni inovaci, které se maji zasadit jednak o zlepSeni zivoti
lidi, ale také o celkovy rozvoj, a to po celém svéte (Johnson Controls International, spol.

s.r.o., 2017).

Jinak a pro leps$i srozumitelnost lze fici, Ze spolecnost poskytuje systémy spravy budovy
(Building management systems, dale také jen ,,BMS®), dale nejriznéjsi komponenty
meéfteni a regulace (produkty MAR), které usnadniuji automatizaci fungovani modernich
budov, chladici jednotky, tepelnd Cerpadla, klimatizace a dalsi obdobné produkty,
vzduchotechnické jednotky, které jsou vybavené uspornymi technologiemi,
bezpecnostni a poplachové systémy (alarmy, pozarni signalizaci, zabezpeceni budov,
produkty pro primyslové chlazeni (kompresory, chladi¢e vzduchu, odpafovace apod.)
a dale veskeré servisni sluzby k uvedenym zatfizenim. Vedle toho ma spole¢nost rovnéz
samostatnou divizi, kterd se zamétuje na baterie (Johnson Controls International, spol.

s.r.o., 2017).
Spolec¢nost Johnson Controls International, spol. s.r.o0. vyznava nasledujici hodnoty:

— Integritu — dodrzovani vysokych norem integrity, spolecnost se hlasi k tomu, ze

cti Cestnost a transparentnost.
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Udrzitelnost — spolecnost se snazi vSe, ¢im se zabyva délat zodpovedné,
zapojuje se do celé fady spolecensky prospésnych aktivit, stanovila si zavazek
ochrany lidi a ochrany Zivotniho prostedi, které¢ dle udaji na webovych

strankéch plni.

Spokojenost zakaznika —spole¢nost usiluje 0 maximalni spokojenost zakaznika,
k ¢emuz vyuzivéa i své dlouhodobé¢ strategické vztahy, které umoziuji vytvaret
originalni a vyjimecna feSeni, coZ je klicem k tomu, aby byl spokojen i ndro¢ny
zakaznik.

Orientaci na budoucnost — zaméfuje se na inovaci a neustdlé zdokonalovani

svych produktl a sluzeb, pravidelné jsou promysleny dalsi kroky zamétené na

budouci orientaci a sméfovani spolecnosti.

Jeden tym — spolecnost se navzdory tomu, Ze se jednd o nadndrodni korporaci
prezentuje jako jeden tym, ktery vzajemné spolupracuje, coz napomaha k tvorbé

ucelnych feSeni (Johnson Controls International, spol. s.r.o., 2017).
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S5 Analyza v dané firmé

Analyza ve spolecnosti Johnson Controls International, spol. s.r.o. se v ndvaznosti na
teoretickou cast, kde bylo jako forma péce o zaméstnance vytyCeno piedevsim
vzdélavani zaméstnanc, zaméfuje rovnéZz piedevSim na vzdélavani

zameéstnancu.

5.1 Vyznam vzdélavani ve spole¢nosti

Vzhledem k zaméfeni spolecnosti, kterd pracuje s modernimi technologiemi
a inovacemi je pochopitelné, ze vzdelavani zaméstnancii je pro spolecnost prioritou,
resp. spiSe nez vzdélavani samotné se jednd o znalosti zaméstnancli a schopnost
pracovat s novymi technologiemi, novymi produkty, schopnost pfichazet s inovacemi,
kterymi  spole¢nost piredstihne konkurenci, popf. bude alespont dostate¢né
konkurenceschopna. To potvrzuji i webové stranky spole¢nosti, kde spole¢nost za jednu
ze svych nejvyznamnéjSich vyhod povazuje schopnosti svych zaméstnanct (Johnson

Controls International, spol. s.r.0., 2017).

Zaméstnanec by ve spolecnosti Johnson Controls International, spol. s.r.o. (2017)
v kazdé fazi svého profesniho riistu a vyvoje prochdzet nejriznéjsimi Skolenimi, ktera
odpovidaji stupni kariérniho riistu zaméstnance, stejné jako dal$imi formami rozvoje
svych zkuSenosti a profesnich dovednosti. Spole¢nost zaméstnancim nabizi ,, Siroké
pole skolicich kurzii a programii pro zaméstnance po celém sveéte, stejne jako programy
rozvoje vedeni pro potencialni talenty ve spolecnosti na urovni vyssiho vedeni*

(Johnson Controls International, spol. s.r.o., 2017).

5.2 Koncepce vzdélavani ve spoleCnosti Johnson Controls

International, spol. s.r.o.

Ackoliv je to u pobocky velké nadnarodni korporace pomérné netradiénim jevem,
spolecnost Johnson Controls International, spol. s.r.0o. nema zadnou ucelenou koncepci
vzdélavani zaméstnancll, neexistuji interni dokumenty, kde by bylo piesné¢ stanoveno,
jaké formy vzdélavani ma zaméstnanec na urCité pozici absolvovat, jak Casto je ma

absolvovat apod.
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Stejné tak Ceskd ani slovenskd pobocka spolecnosti nemaji Learning ¢i Development
oddé¢leni, které by se problematice vzdélavani zaméstnancli komplexné vénovalo a to
véetné otazek financovani vzdélavani, na které by meélo vy€lenény rozpocet, je
vzdélavani a rozvoj podiizenych pracovnikl v kompetenci jednotlivych manazert, kteti
maji povinnost, pokud identifikuji potfebu vzdélavani u nékterého zaméstnance (napf.
pozoruji chybéjici znalosti, dovednosti apod.), dohodnout se s HR oddélenim na tom,
aby zajistilo (objednalo u externi spoleCnosti nebo nechalo pfipravit) odpovidajici
Skoleni. Vzdé¢lavani se pak financuje z prostiedkd toho oddé€leni, jehoz manaZer si
konkrétni vzdélavaci aktivitu, kurz ¢i Skoleni u HR oddéleni vyZzadal, ¢imz je zaleZitosti

manazera odd¢lent, aby sledoval i finan¢ni stranku véci.

Tato skute¢nost pak vede k tomu, ze vzdélavani ve spolecnosti je nesystematické, 1ze jej
oznacit i za pomérné nepiehledné a vétsina vzdélavacich aktivit se realizuje ad hoc, tedy
dle aktudlni potieby, neni pfili§ planovana dopfedu, coz muze vést i k ekonomickym

ztratam.

Spole¢nost dale nema zaveden Zadny systém, ktery by ovétoval, zda je vzdélavani
efektivni, nema tedy ani Zadny dotaznik, ktery by ovéfoval napt. znalosti v oblasti pied
Skolenim, ihned po ném a tfeba n€kolik mésicli po ném, coz je dalsSim nedostatkem,
protoze ackoliv firma fadu vzdé¢lavacich aktivit financuje, neméa zpétnou vazbu, jaké

jsou jejich vysledky, nevi, co je efektivni a co naopak nikoliv.

Urcity zéklad pro koncepci vzdélavani ve spoleCnosti tvoifi jednak ceskymi zakony
vyzadovana Skoleni (napftiklad Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi préci, pozarni
ochrany, Skoleni prvni pomoci, Skoleni fidici v pfipadé osob, kterym je piidéleno
sluzebni vozidlo, ptipadné u osob, u nichz je velkd pravdépodobnost, ze budou v ramci
plnéni pracovnich povinnosti muset nékdy fidit apod.), ktera musi jednak absolvovat
kazdy novy zaméstnanec a dale se v ndvaznosti na pozadavky pravni upravy periodicky
opakuji (cca jednou za jeden az dva roky). Vedle toho musi spole¢nost na zakladé
zakona povinné realizovat Skoleni svych zaméstnancti v environmentalni oblasti, coz je

spojeno s ISO certifikaci spolecnosti.

Dalsi zéklad koncepce vzdélavaciho systému tvoii také vzdélavaci aktivity a Skoleni,

kterd mé cCeskd pobocka ddna ze strany matefské spolecnosti v USA, a tudiz

32



zamé&stnanci museji ur€ita Skoleni v ndvaznosti na jejich pracovni pozici ve spolecnosti
absolvovat protoze to vyZzaduje centrala (matefské spolecnost). Pro tento typ Skoleni je
charakteristické, e se leckdy jedna o $koleni v CR nepiilis obvykld, ale typicka spise
pro americké korporace, jedna se totiz naptiklad o Skoleni, ktera se tykaji oblasti jako je

etika, integrita, pfipadné IT bezpecnost.

Dalsi vzdélavaci aktivitou jsou kurzy anglického jazyka, které spolecnost nékterym
svym zaméstnanctim plati. To je logické sohledem na skutecnost, Zze se jedna
o spolecnost, ktera je soucasti nadnarodniho koncernu a matetska spolecnost je z USA,
tudiz kazdy zaméstnanec by mél mit urcité znalosti anglického jazyka, aby zvladl
komunikaci v angli¢tiné se svymi kolegy v jinych zemich, ¢teni firemnich dokumentt

v anglickém jazyce a praci v anglicting, je-li to u konkrétniho projektu potieba.

S ohledem na vySe uvedené je u spolecnosti pravidlem, Ze u vyS$sich pozic je pfedem
stanovena urcita uroven anglického jazyka, na které by zaméstnanec mél jazyk ovladat.
Pokud je na danou pozici zngakého divodu pfijat cloveék, ktery této wrovné
nedosahuje, firma mu plati kurzy anglick¢ho jazyka, aby ji co nejdiive dosahl.
Nevyhodou vsak je, ze spolecnost ma piesna pravidla stanovena jen pro vyssi pozice,
nicméné s ohledem na nadnarodnost korporace a mateiskou spolecnost v USA by bylo
zadouci, aby byla stanovena pro vSechny pozice (napf. i tim, Ze zaméstnanec na nékteré
pozici anglicky jazyk vlastné nepotiebuje ovladat). Stejné tak by bylo vhodné, aby byla
pravidla stanovena i pro niz§i pozice také z toho diivodu, Ze na nizSich pozicich je casto
systematizaci vzdélavani ve spole¢nosti, mize dochazet napft. k situacim, kdy na popud
manazera oddéleni se pokrocilejSich kurzii anglictiny Gc€astni i1 lidé, kde to z hlediska
vykonu profese nezbytné neni (samoziejmé manazer musi tento fakt néjak zdavodnit,
ale 1 tak lze u nizSich pozic chéapat kurzy anglick¢ho jazyka casto spiSe jako

zamé&stnanecky benefit, nez formu péce o zaméstnance).

Pro vy$§i management spolecnosti jsou pak k dispozici rovnéz Skoleni, kterd organizuje
pfimo centrala v USA (jednd se napf. o Skoleni zamétené na leadership, kde je hned
nékolik urovni Skoleni). Ucast na takovém Skoleni je podminéna nékolikerym

schvalenim nejen na ¢eské pobocce, ale také na americké centrale spolec¢nosti.
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Vedle vySe uvedenych vzdélavacich aktivit pak spole¢nost pro své zaméstnance
zajiStuje celou fadu Skoleni a tréninki, které I1ze v zasad¢ rozdélit na Skoleni zamétena
na tzv. ,, hard skills* (napt. Skoleni tykajici se pocitact a IT, Skoleni zamé&fena na fizeni
vysokozdvizného voziku, Skoleni zaméfend na projektovy management, Skoleni tykajici
se zakoniku prace, produktova Skoleni apod.) a Skoleni zamétena na tzv. |, soft skills“
(napt. Skoleni zaméfend na komunikacni a prezenta¢ni dovednosti, na leadership, na

vyjednavani apod.).

V zasadé¢ ptitom navzdory chybé&jici koncepci vzdélavani zaméstnancli ve spolecnosti
plati, Ze na vétSin€ pozic (at’ jiz obchodnich zastupcii, manazerd, projektantd, ale i tfeba
pracovnikll technické podpory) musi mit velmi dobré zaskoleni a znalosti v oblasti
vykonu své prace, aby dokézali svoji praci zvladat dobtie, znali detailné veskeré
produkty, dokazali je prezentovat, popf. Byt klientovi napomocni dle potieby
a nedochiazelo ke zbyteCnym pochybenim zplisobenym neznalosti na strané

zameéstnance. To je v souladu s celkovou filosofii firmy, kterd byla vySe prezentovana.

V této souvislosti se pak nejriznéjsi skoleni, kterych je pomérné velké mnozstvi odliSuji
podle toho, zda si je spolecnost realizuje sama, tzv. intern¢, nebo jsou zajiStovany
externim subjektem. Napiiklad produktova Skoleni jsou prakticky bez vyjimky
zajiStovana interng, protoze patrn¢ zadny externi subjekt neznd produkty spolecnosti do
t¢ miry, aby byl schopen pfipravit adekvatni Skoleni pro zaméstnance spolecnosti.
Produktova Skoleni jsou tudiz obvykle svétena sluzebné starSim zaméstnanciim, kteti
s produkty pracuji, ktefi je ve formé interniho Skoleni prezentuji novym zaméstnanciim,
pfipadné¢ zaméstnanclim, ktefi v rdmci spolecnosti zménily pracovni pozici a pracuji

nyni s novymi produkty, se kterymi dfive nepracovali.

Vedle toho spole¢nost vyuzivd viadé oblasti za uclelem vzdélavani zaméstnancl
i externi subjekty, konkrétné dvé vzdélavaci agentury, které si spolecnost neptala
jmenovat, jedné se vSak spiSe o mensi agentury, které jsou ochotné pfipravit skoleni na
miru spolecnosti a probiha s nimi dlouhodoba spoluprace, kdy spole¢nost si zada, co
potiebuje, aby se zaméstnanci naucili z urcité oblasti a agentura pfipravi Skoleni pfimo
pro spolecnost na miru pozadavkiim, ¢imz je pak zohlednéna napiiklad i nadnarodni
struktura spole¢nosti, kterd s sebou muize nést urcita specifika v fadé oblasti. Externi

subjekty jsou vyuzivany zejména v oblastech jako je Skoleni zaméfené na obchodni
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dovednosti a Skoleni zamétend na oblast komunikace a vyjednavani.

Treti formou vzdélavani zaméstnanci, kterd opct zahrnuje externi subjekty je pak
vyuzivani kouce. Spolecnost sice kouce nevyuzivd pro své zaméstnance prili§ Casto,
obvykle jsou vyuzivani predevsim pro klicova pozice ve spolecnosti (napt. key account
manager apod.) a vyuzivaji se v pfipadech, kdy je zaméstnanec bud’ pfipravovan na
praci na nové pozici (je planovano jeho povysSeni), pfipadné v pfipadech, kdy se
zamé&stnanec, kterého vedeni povaZzuje za talentovaného napiiklad ocitne ve slozité
situaci, po profesni strance stagnuje, nemd ndpady apod. (napf. se miZe jednat
1 o pfipady syndromu vyhoteni apod.), kdy je zaddouci s takovym zaméstnancem dale
pracovat, spole¢nost mu najme a zaplati kouce, aby mu poskytl novy pohled na véc
a pomohl mu zacit opét profesné riist, divat se na véci z jiného pohledu a tim pfinasSet

nové napady a podnéty apod.

Na zavér je zadouci zminit, Ze spoleCnost si je védoma toho, ze chybé&jici koncepce
vzdélavani a urCitd nesystematicnost ve vzdélavani je problematickym aspektem a ma
v umyslu se problematice v budoucnu vénovat, nicméné tvorba koncepce vzdélavani
a jeho systematizace je planovdna az na pfisti rok, tedy na rok 2018. Zde je pak
samoziejmé otazkou, kdy bude koncepce hotova, kdy bude dile uvedena do provozu

atd.
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6 Zpracovani analyzy, Navrhy a doporuceni

V néavaznosti na informace zjist€né o vzdélavani zaméstnanct jako jedné z oblasti péce
o zaméstnance ve spole¢nosti Johnson Controls International, spol. s.r.o., které byly
prezentovany v piedchozi kapitole je nyni realizovana nejprve SWOT analyza systému
vzdélavani jako formy péce o zaméstnance a nasledné jsou formulovana doporuceni pro

spole¢nost.

6.1 SWOT analyza

SWOT analyze je ptehledné zndzornéna v tabulce €. 1 této prace a vyplyva zni
zejména, ze mezi silné stranky spolecnosti patii urcit¢ velké mnozstvi Skoleni, kterd
jsou k dispozici, dale také vysokd mira proskoleni zaméstnancli a jejich odborné
znalosti, firemni politika, kterd se pravé na rozvoj zaméstnanec a jejich vzdélavani
profiluje, protoZe je na tom vystavéna celd image firmy, za silnou stranku lze oznacit
1 dodrZzovani zdkonem stanovenych Skoleni a jejich lhit, kdy je tfeba je absolvovat
opétovne, coz v Ceském prostfedi neni uplné¢ samoziejmé stejné jako dlouhodobou
spolupréci s externimi vzdélavacimi agenturami, které tvofi Skoleni na miru potfebam

spole¢nosti.

Vedle silnych stranek lze vSak identifikovat i stranky slabé, které v oblasti vzdélavani
ve spolecnosti Johnson Controls International, spol. s.r.o. bohuzel pfevazuji. Patii sem
predevsim chybéjici koncepce vzdelavani, s tim souvisi, ze zaméstnanci nevédi, co
z hlediska vzdélavani ocekavat a urcitd nesystemati¢nost, leckdy az chaoti¢nost
v rozhodovani o vzdélavani zaméstnanct, rovnéZ financovani z prostfedkll jednotlivych
oddéleni mtze byt limitem, nebot” pokud oddéleni mé zrovna jiné vydaje, bude se snazit
usSetfit na vzdelavani, coz by v pfipadé, ze by existovalo samostatné oddéleni napf.
Learning, nebylo tak vyznamné. Jako slabou stranku lze hodnotit praveé absenci
takového oddéleni, dale rovnéz skuteCnost, Ze s ohledem na to, Ze o tom, kdo se
vzdélavat bude a kdo ne rozhoduje zejména manazer oddéleni, nemusi byt stejny
pfistup ke vzdélani na kazdém oddéleni, stejné¢ tak mohou vznikat financni ztraty
v disledku nesystemati¢nosti )napf. manazefi se nedomluvi a kazdy zorganizuje Skoleni
pro 5 lidi na totéz téma tieba 2 mésice od sebe, pricemz by se to dalo spojit, ptipadné by

se daly dojednat n&jaké slevy, pokud by od pocatku bylo zndmo, ze bude vétsi mnozstvi
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Skoleni apod.). Slabou strankou je rovnéZz absence kontroly vysledki vzdélavani.

K nejvyznamnéjSim piilezitostem patii pravé systematizace a tvorba celkové vzdélavaci
koncepce, kterd by davala jasné pokyny, kdo, kdy a za jakych podminek mé absolvovat
jaky typ Skoleni. Stejné tak je pfilezitosti vytvofeni Learning ¢i Development oddéleni,
které by vzdélavani koordinovalo, pfispélo by k systematizaci a leckdy i k finan¢nim
usporam, protoze by napt. védélo, ze bude v piistich mésicich objednavano vice Skoleni
a s externi agenturou se pokusilo vyjednat mnozstevni slevu. Zajistilo by také rovné&jsi
pfistup ke vzdélavani zaméestnanct apod. Ptilezitosti je také vytvorfeni stanovené urovné
znalosti anglického jazyka i u nizSich pozic, coz by pfispélo kjasnym pravidlim

a k tomu, Ze by se kurzy anglického jazyka nedaly zneuzivat.

Mezi nejvyznamnéjsi hrozby, které se podafilo identifikovat patii pfedevs§im potize se
zavadénim koncepce, nebot’ lze ocekdvat, Ze zejména z pocatku se v ni zaméstnanci
nebudou pfili§ orientovat a mohou vzniknout zmatky, coz by ale mélo byt piekonatelné
v fadu mésict. Déle 1ze ocekavat finan¢ni ndklady souvisejici nejen se zavedenim
koncepce (na jeji tvorbu, sjednoceni kurt), ale i na vytvoteni Learning ¢i Development
oddéleni a naklady na mzdy jejich pracovnikl, které by se vSak firmé méli vratit

prostiednictvim vétsi efektivity vzdélavani, vyjednanych slev na kurzy a Skoleni apod.
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Tabulka 1: SWOT analyza vzdélavani zaméstnancii ve spolecnosti Johnson Controls International, spol. s.r.o.

Silné stranky

Pomérné velké mnozstvi riiznych Skoleni
Skoleni na miru kazdého zamé&stnance

Skoleni na miru pozici, kterou zaméstnanec
zastava

Vysoka mira proskoleni zamé&stnancti

Firemni politika zaméfena na rozvoj
dovednosti a vzdélavani zaméstnanct

Dodrzovani Skoleni vyzadovanych zdkonem

Externi agentury tvofi Skoleni na miru
potfebam spolecnosti

Prilezitosti

Tvorba vzdélavaci koncepce

Systematizace

Vytvofeni internich dokumentt — seznamti
Skoleni, které ma kazda pozice absolvovat
(kdy, za jakych podminek apod.)

Stanoveni urovn€ AJ i u niz8ich pozic a dle
toho pfidélovani Skoleni

Vytvoteni Learning ¢i Development oddéleni

Optimalizace na zéklad¢ kontroly vysledkt
vzdélavani

Slabé stranky

Chybéjici koncepce vzdélavani zameéstnanci
Nesystematic¢nost

Zamgéstnanci nevédi, co Cekat z hlediska
vzdélavani

Financovani z prostfedkt jednotlivych
oddéleni

Absence Learning ¢i Development oddéleni

V kompetenci manazera oddéleni (nema na
tuto problematiku obvykle specializaci)

Nemusi byt rovny pfistup ke vzdélavani, a
tim ani stejné znalosti na obdobné pozici,
zélezi na manazerovi

Rada vzdélavani jen pro vyssi pozice (napf-.
potfadana centralou, kouc¢ové jen pro key
pozice apod.).

Finanéni ztraty v disledku nesystemati¢nosti

Absence kontroly vysledkii vzdélavani
Hrozby

Potize se zavadénim koncepce (chaos)
Finanéni naklady na zavedeni koncepce
Finanéni naklady na vytvoteni Learning ¢i
Development oddéleni

Zdroj: vlastni zpracovani

6.2 Formulace navrhi a doporuceni

V navaznosti na vySe zjiSténé

skuteénosti

lze spolecnosti Johnson Controls

International, spol. s.r.o. doporucit nasledujici kroky:
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Zavést jednotnou apisemnou koncepci vzdélavani ve spolecnosti.

Zavést dokumenty, které presné stanovi, kdo ma kdy absolvovat jaké Skoleni,

jakeé jsou podminky pro jeho absolvovani.

Zridit Learning ¢i Development odd¢€leni (ve své podstaté mize byt dostacujici
napf. oddéleni o jednom az dvou pracovnicich, kteti se budou zabyvat pouze

vzdelavanim a rozvojem zaméstnancli spolecnosti).

Svéfit Learning ¢i Development oddéleni veskeré zalezitosti ohledné vzdélavani,
méli by o nich tudiz rozhodovat odbornici (napf. andragogové), nikoliv
manazefi, ktefi se ve vzdélavani jako takovém neorientuji, obvykle spiSe hodnoti
vysledky zaméstnance, coz by mohlo byt podkladem pro vybér zaméstnanct na

Skoleni ¢i kurz, ale rozhodovat by mél €lovek, ktery je specialista na vzdélavani.

Zavést n¢jakou formu kontroly vzdélavani, tj. napiiklad znalostni dotaznik pied
Skolenim, po ithned po Skoleni a tfeba ptl roku po Skoleni, aby byly provéieny
vysledky a efektivita vzdélavani a dalo se pfipadné reagovat na zjiSténé
vysledky (tj. napt. zruSit Skoleni, které vysledky neméa a nahradit je napft.
workshopem, kde si pracovnik véc pfimo zkusi a tim si to lépe zapamatuje

apod.).

Zavedeni stanovené urovn¢ anglického jazyka i na niz8ich pozicich, pracovniky,
kteti ji nesplituji zatadit do kurzli anglického jazyka, pracovniky, ktefi ji splituji,
nicméné z néjakého diivodu je manazer doporucil na dal$i kurzy anglického
jazyka, tam nezafazovat, m¢lo by tim dojit k urcit¢ optimalizaci vyuzivani

kurzu.

V névaznosti na lepsi koordinaci ve spoleCnosti se snazit u externich subjekti

vyjednat napt. mnozstevni slevy, spojit dvé Skoleni z riznych oddé€leni apod.
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Z.avér

Tématem mé bakalafské prace byla analyza vybrany slozek péfe o zaméstnance ve
firm¢ Johnson Controls International, spol. s.r.o. Cilem bakalarské prace bylo popsat
a poukézat na soucasny systém péfe o zaméstnance a jejich vzdélavani ve vybrané
firm¢ Johnson Controls International, spol. s.r.o., nasledné analyzovat a zhodnotit,
popfipadé navrhnout opatfeni ke zlepSeni systému péce o zaméstnance v této

spole¢nosti.

V néavaznosti na uvedeny cil byla nejprve koncipovéana teoretickd cast, kterd nejprve
ptredstavila pojmy jako jsou lidské zdroje, motivace a pracovni pomér, které jsou pro
téma dilezité, dale se zaméfila obecné na charakteristiku a vymezeni péce
o zam¢stnance, jeji nejvyznamnéjsi oblasti (pracovni doba, pracovni prostiedi, benefity,
BOZP apod.), nasledn¢ byla zafazena kapitola zamétfend na vzdélavani zaméstnanct
jako jednu z forem péce o né. V ndvaznosti na teoretickou ¢ast pak byla koncipovana
cast prakticka, ktera nejprve predstavila nadnarodni korporace Johnson Controls, jejiz
soucasti je ceska pobocka Johnson Controls International, spol. s.r.0., jeZ se vyznacuje
tim, Ze jeji zaméstnanci musi byt pro samotny vykon své prace intenzivné proskoleni
a musi se seznamovat s inovacemi, novymi produkty a technologiemi, aby zvladali
vykonévat svoji praci. S tim pak souvisi i principy a filosofie, kterymi se spolecnost

prezentuje.

V této souvislosti bylo pomérné piekvapivym zjisténim, ze v Ceské pobocce neexistuje
zadna koncepce vzdélavani, vSe se realizuje vice ¢i méné dle potieby, zakladni meze
vzdélavaciho systému ve spoleénosti jsou dany piedevsim legislativou Ceské republiky
a podminkami matefské spolecnosti, ktera urcita skoleni vyslovné vyzaduje a urcité pak
pofdda pro nejvyssi management. Jinak Skoleni nejsou feSena nijak systémove,
neexistuje zde odd€lni, které by se vénovalo problematice vzdelavani zaméstnanct,
o tom, kdo absolvuje jaky kurz apod. rozhoduje jednak manazer oddéleni v koordinaci
s HR oddé¢lenim. Schéazi rovnéz forma kontroly vysledkt a efektivity vzdélavani

zaméstnancu.

Vzdélavani je realizovano ¢astené interné a ¢astecné externé, coz odpovida charakteru

spoleCnosti (napt. na Skoleni tykajici se vlastnich produkti je skuteéné zkuSeny
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zaméstnanec spolecnosti nejvhodnéjsi), nicméné pti veétsi koordinaci by bylo mozné,
aby se vice odd¢leni domluvilo na ndkupu urcitého Skoleni, ptipadné, aby bylo
dosazeno mnozstevnich slev, nebyly by bezdiivodné rozdily ve znalostech zaméstnanct
na stejné ¢i velmi podobné pozici, které takto mohou vznikat apod. V ndvaznosti na tyto
skuteCnosti pak byla formulovana rovnéz adekvatni doporuceni pro danou spole¢nost,
mezi kterd patii zejména vytvofit vzdélavaci koncepci, vytvofit dokumenty, které jasné
stanovi, jaké Skoleni, jak casto, za jakych podminek ma pracovnik na urcité pozici
absolvovat, vytvofit Learning ¢i Development oddéleni, kde se budou vzdélavanim
zamg&stnancl zabyvat specialisté (nemusi byt poctem pracovnikl velké), zavést kontrolu
efektivity a vysledkti vzdélavani (napiiklad znalostni dotaznik pfed Skolenim, po ihned

po Skoleni a tfeba pul roku po Skoleni) apod.

V navaznosti na vyse uvedené zkuSenosti lze mit za to, Zze v mezich moznosti, které
poskytovala situace v analyzované spolecnosti a ochota jejich pracovnikli poskytnout

dostatek informaci k problematice, byl cil prace naplnén.
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